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ПРИНЦИПИ УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ  
ВИСОКОТЕХНОЛОГІЧНОГО ПІДПРИЄМСТВА  
ЯК МЕТОДОЛОГІЧНИЙ ІНСТРУМЕНТ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ  
ЕФЕКТИВНОСТІ  
 
ПРИНЦИПЫ УПРАВЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ 
ВЫСОКОТЕХНОЛОГИЧНЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ  
КАК МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЙ ИНСТРУМЕНТ ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
ЭФФЕКТИВНОСТИ 
 
PRINCIPLES OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT  
AT A HIGH-TECH ENTERPRISE AS A METHODOLOGICAL TOOL  
OF ENSURING EFFICIENCY 
 
Обґрунтовано посилення ролі людських ресурсів як носія інноваційного потенціалу та 
інтелектуального капіталу. Виявлено головну причину низького рівня ефективності 
управління людськими ресурсами. Наведено критичне узагальнення сучасних трак-
тувань ефективності управління людськими ресурсами. Викладено авторське ба-
чення принципів управління людськими ресурсами високотехнологічних підприємств. 
 
Обосновано усиление роли человеческих ресурсов как носителя инновационного по-
тенциала и интеллектуального капитала. Выявлено главную причину низкого 
уровня эффективности управления человеческими ресурсами. Приведено критиче-
ское обобщение современных трактовок эффективности управления человечески-
ми ресурсами. Изложено авторское видение принципов управления человеческими 
ресурсами высокотехнологичных предприятий. 
 
Strengthening of the role of human resources as a carrier of innovation potential and intel-
lectual capital has been substantiated. The genesis of the concept of human resource 
management efficiency has been examined. The author has expressed a personal idea re-
garding human resource management efficiency. 
The purpose of the article is the development of principles of effective human resource 
management at high-tech enterprises. 
The author stresses the idea of application of a systematic approach and clarification of 
components of human resource management efficiency. It is suggested to examine human 
resource management efficiency from the positions of different parties of social and labor 
relations. It has been hypothesized that the employer benefits from the use of intellectual 
and creative human resources as a result of the balanced development of high-tech enter-
prise and that the provision of decent work is the indicator of employees` benefit. The 
scientific novelty of the research is the suggestion to develop and implement the double-
contoured model of human resource management efficiency at high-tech enterprises with 
defined benefits for different parties of social and labor relations. The further development 
of the principles of human resource management with the clarification of specifics of high-
tech enterprises is also an element of scientific novelty. The implementation of traditional 
principles of personnel management into the theory of human resource management at 
high-tech enterprises has been carried out with account of the criteria of identification of 
such enterprises in the industry of Ukraine.  
The practical significance of the research results is that the suggested proposals could be 
used as a basis for the development of an effective human resources management system 
for high-tech enterprises.  
Methodical instrumentarium for diagnosing the human resource management efficiency at 
high-tech enterprises and the development of instruments for its improvement are the di-
rections of further advansed studies. 
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Вступ. В останній третині ХХ ст. у результаті динамічного розвитку науки й 
техніки, масштабного нагромадження нових знань, розробки та широкого роз-
повсюдження новітніх технологій розпочалося формування нової економіки. 
Одним з визначальних трендів її становлення стало зростання сегменту високо-
технологічних видів діяльності та посилення інноваційної спрямованості 
вітчизняних підприємств. За таких умов людські ресурси як носій інновацій-
ного потенціалу та інтелектуального капіталу набувають пріоритетного значен-
ня, а досконалість управлінських технологій їх формування, розвитку та вико-
ристання відіграє роль одного з чинників брендингу роботодавця. Натомість 
низький рівень ефективності управління людськими ресурсами зумовлює не-
достатню ефективність діяльності підприємств, слугує причиною деформації 
соціально-трудової сфери, призводить до втрати конкурентних переваг.  
Не зважаючи на глибоке наукове опрацювання різноманітних аспектів 
управління людськими ресурсами як компоненти інтегрованої системи управ-
ління підприємством, дотепер в економічній науці не сформовано комплексну 
теоретико-методологічну платформу для об’єктивного дослідження ефектив-
ності управління людськими ресурсами високотехнологічних підприємств з ме-
тою вдосконалення механізмів її підвищення. Брак цілісних теоретико-концеп-
туальних підходів до вирішення проблемних питань щодо ефективності управ-
ління людськими ресурсами в координатах інноваційного розвитку актуалізує 
тематику методології для високотехнологічних підприємств.  
Постановка завдання. Методологічні основи ефективності управління 
людськими ресурсами високотехнологічних підприємств у сучасному науково-
му середовищі не знайшли належного обґрунтування. В переважній більшості 
наукових публікацій розглядаються концептуально-прикладні аспекти ефектив-
ності управління персоналом без виокремлення особливостей виміру резуль-татів у сфері високотехнологічної праці. Так, різновекторні питання ефектив-
ності управління персоналом висвітлено у працях українських учених — 
Н. Гавкалової, В. Данюка, А. Колота, О. Кузьміна, Г. Сукова та інших, а також 
розкрито в роботах зарубіжних авторів — М. Армстронга, О. Єгоршина, 
Дж. Іванцевича, Л. Карташової, А. Кібанова, Дж. Лафти, О. Лобанова, Є. Мас-
лова, Ю. Одєгова, Д. Торрінгтона та інших.  
Між тим, проблема методологічного обґрунтування ефективного управління 
людськими ресурсами високотехнологічних підприємств в Україні залишається 
невирішеною і недостатньо вивченою. Дослідження шляхів її розв’язання 
набуває вагомого значення для сучасної економічної науки і практики в кон-
тексті становлення нової економіки, одним з векторів якої є високотехнологічна 
діяльність. Усе це зумовило вибір теми статті та визначило головну її мету — 
розроблення принципів ефективного управління людськими ресурсами високо-
технологічного підприємства.  
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Результати дослідження. Ефективність системи управління людськими ре-
сурсами в концептуально-прикладному контурі, на думку автора, слід розгляда-
ти з позицій різних сторін соціально-трудових відносин. Низький рівень ефек-
тивності управління людськими ресурсами є свідченням порушення балансу 
між цілями підприємства та цілями її працівників. Вирішення протиріч між ви-
могами з боку роботодавця та можливостями наявних людських ресурсів забез-
печується за раціональних підходів до функціонування системи управління 
людськими ресурсами.  
Розглядаючи генезис поняття ефективності управління, слід зауважити, що у 
визначенні ефективності управління людськими ресурсами єдиної думки серед 
науковців та практиків не існує. Зокрема, в переважній більшості наявні теоре-
тико-концептуальні засади визначення ефективності мають відношення до пер-
соналу як загальної сукупності найманих працівників підприємства (організа-
ції), що виконують певні завдання на умовах постійного працевлаштування та 
на засадах використання запозиченої праці. Так, колектив авторів під керівниц-
твом В. М. Данюка розглядає ефективність управління персоналом як характе-
ристику якості, корисності процесу управління персоналом на підприємстві; як 
здатність забезпечувати потрійний ефект у вигляді економічної вигоди для під-
приємства, удосконалення організації виробництва і праці та соціальної вигоди 
для працівників [11, с .576]. Проте, на думку автора, зазначені три складники 
ефективності управління персоналом (економічний, організаційний і соціаль-
ний) не повною мірою відображують ефект від використання людських ре-
сурсів. На думку Н. Л. Гавкалової , ефективність управління персоналом поля-
гає у забезпеченні взаємоузгодження інтересів керівників і підлеглих у процесі 
досягнення цілей підприємства, а її оцінювання доцільно здійснювати з викори-
станням інтегрального критерія, який відображує результати діяльності персо-
налу (економічна ефективність), особливості взаємодії працівників в колективі 
(соціальна ефективність), процеси формування та використання інтелектуаль-
ного капіталу (ефективність інтелектуалізації праці), активізацію дослідницької 
та інноваційно-інвестиційної діяльності (інноваційно-інвестицій-на ефектив-
ність), дієвість організаційного управління (організаційна ефективність) [1]. 
Є. Масловим поняття ефективності управління персоналом пов’язується з 
найповнішою реалізацією поставлених цілей при скороченні витрат на персонал 
[7, с. 46]. Однак, у наведеному тлумаченні не можна погодитись із зазначеною 
умовою досягнення ефективності — скорочення витрат на персонал, оскільки 
забезпечення високого рівня компетентності та посилення мотивованості 
працівників передбачає вкладення інвестицій і збільшення поточних витрат на 
утримання та розвиток персоналу. На думку автора, мова має йти про 
оптимізацію витрат на персонал, які забезпечують реалізацію поставлених 
цілей. Дж. Іванцевич та А. Лобанов ефективність управління персоналом визна-
чають ступенем і термінами виконання специфічних, верифікованих завдань, 
які поставлені структурами управління персоналом [4, с. 11]. Такому тракту-
ванню бракує системності у визначенні досягнутого ефекту. Ю. Одегов і 
Л. Карташова, розглядаючи категорію «управління персоналом» з позицій сис-
темного підходу, ефективність кадрової роботи ідентифікують через кадрові 
рішення, що приймаються всіма менеджерами; через ефективність діяльності 
кадрової служби та результати роботи співробітників організації [8, с. 8]. Автор 
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цілком розділяє позицію застосування системного підходу та вважає за пот-
рібне, передусім, уточнити термін «людські ресурси», поява якого пов’язується 
із втратою актуальності категорій «трудові ресурси» та «кадри» в сучасних 
умовах, а також з розвитком теорії людського капіталу. Генезис поняття 
«людські ресурси» дозволяє визначити «точку відліку» в його поширенні — 
система американського менеджменту персоналу 70–80-х рр. ХХ ст. [9, с. 133]. 
До сьогодні тлумачення людських ресурсів залишається дискусійним у науко-
вих колах. Проте, на думку автора, головні характерні риси людських ресурсів 
означено тими елементами потенціалу (фізичного, інтелектуального, психоло-
гічного, емоційного, соціального), використання яких через формат компе-
тенцій забезпечує отримання відповідного результату. Потребують також пере-
гляду та уточнення компоненти ефективності управління персоналом, які 
викладено в роботах інших науковців, зокрема А. Єгоршина [3], О. Кузьміна 
[5], Дж. Лафти [6] та розкрито в концептуальних підходах до оцінювання 
ефективності управління персоналом.  
Результати аналізу наукового доробку дозволяють стверджувати, що ефек-
тивність управління персоналом відображується показниками, які характеризу-
ють з одного боку, ефективність трудової діяльності працівників, а з іншого — 
ефективність виконання окремих кадрових функцій і процесів. Виходячи з того, 
що процес трудової діяльності персоналу тісно пов’язаний з виробничим про-
цесом і його кінцевими результатами, соціальною діяльністю, економічним роз-
витком та іншими напрямами діяльності підприємства, показники ефективності 
трудової діяльності працівників об’єднано у три методичних підходи, які базу-
ються, відповідно, на використанні кінцевих результатів діяльності підпри-
ємства; результативності, якості та складності праці; показників соціальної 
ефективності [3, с. 560]. 
Керівною ідеєю, основною вимогою ефективності управлінського процесу є 
принцип, який несе змістове навантаження як методологічний інструмент фор-
мування, дослідження стану та розроблення механізмів підвищення ефектив-
ності управління людськими ресурсами. Провідними українськими науковцями-
трудовиками принципи управління персоналом трактуються як сукупність фун-
даментальних засад керівництва людьми, послідовне дотримання яких є 
обов’язковою умовою досягнення поточних і перспективних цілей, забезпечен-
ня необхідної результативності спільної праці [11, с. 51], а серед основних за-
значаються принципи планомірності, системності, єдиноначальності, соціально-
го партнерства, економічної ефективності, демократизму, економічної заінтере-
сованості, соціальної доцільності, які доповнено та уточнено автором у кон-
тексті особливостей діяльності високотехнологічного підприємства (рис. 1).  
Принципи управління людськими ресурсами підприємств носять багаторів-
невий характер. В економічній літературі, присвяченій питанням управління пер-
соналом, виділяються загальнонаукові принципи — науковість; плановість; 
комплексність (системність); безперервність; нормативність; економічність; 
заінтересованість; відповідальність тощо та часткові принципи, до яких належать 
відповідність функцій управління цілям виробництва; індивідуалізація роботи з 
персоналом (урахування побажань конкретного працівника, індивідуалізація при 
вивільненні, просуванні, оплата за результатами праці тощо); демократизація робо-
ти з персоналом (врахування колективної думки працівників при прийомі кадрових 
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рішень, конкурсне заміщення вакантних посад, демократичність в методах 
управління і т.п.); інформатизація кадрової роботи, забезпечення її рівня, достатнь-
ого для прийняття обґрунтованих рішень; підбір персоналу для первинного вироб-
ничого колективу з урахуванням психологічної сумісності тощо. Окрім того, прин-
ципи управління людськими ресурсами диференціюються залежно від стадії 
життєвого циклу системи управління. Зокрема, виділяються принципи побудови та 
принципи розвитку системи управління персоналом [10, с. 105—109].  
 
 Принципи управління людськими ресурсами високотехнологічного підприємства 
Планомірності 
Вимагає, щоб усі процеси, процедури, 
операції, дії, що відбуваються на 
підприємстві з відтворення та використання 
людських ресурсів, виробництво та праця на 
кожному робочому місці відбувалися на 
планомірній основі з урахуванням поточних 
та перспективних інновацій 
Системності 
Обумовлює необхідність реалізації 
системного підходу в управлінні 
підприємством як цілісним 
соціальним організмом, 
структурними підрозділами й 
виконавцями, тимчасовими творчими 
колективами, проектними групами 
Соціального партнерства 
Трудовий колектив підприємства 
(включаючи тимчасові творчі 
організаційні утворення) 
працюватиме продуктивно, якщо 
між соціальними партнерами 
(найманими працівниками та 
роботодавцем або його 
представником) буде досягнуто 
взаєморозуміння і балансу інтересів 
Єдиноначальності 
Визначає необхідність чіткого розподілу 
повноважень між керівниками та 
структурними підрозділами по вертикалі й 
горизонталі, адміністративну 
підпорядкованість кожного працівника та 
структурної ланки одному керівникові, 
визначення сфери відповідальності та 
повноважень учасників тимчасових творчих 
колективів та проектних груп  
Економічної ефективності 
Вимагає ретельного обґрунтування прямих 
та непрямих витрат на людські ресурси, 
інвестицій у їх розвиток з метою 
формування та вдосконалення професійних 
компетенцій та здатності працювати у 
складі творчої команди 
Демократизму 
Вимагає оптимального поєднання 
єдиноначальності, персональної 
відповідальності керівника за стан 
справ у підрозділі, яким він керує, в 
тимчасовому творчому колективі, 
який він очолює, за участі підлеглих 
Економічної заінтересованості 
Полягає в необхідності створення 
гнучкої системи стимулів, яка 
спонукала б керівників і і всіх 
працівників працювати з повною 
віддачею, проявляти креатив та 
сприйнятливість інновацій 
Соціальної доцільності 
Означає, що будь-які заходи, дії керівництва, 
умови праці працівників мають бути соціально 
виправдані та обґрунтовані з урахуванням 
ризиків, що притаманні інтелектуально-
креативній праці та інноваційній діяльності 
 
Рис. 1. Зміст принципів управління людськими ресурсами  
високотехнологічного підприємства* 
*Складено автором на основі [11, с. 51–53]. 
Автором зроблено спробу імплементувати зазначені вище принципи в теорію 
управління людськими ресурсами високотехнологічних підприємств (табл. 1).  
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Зауважимо, що на інституціональному рівні «високотехнологічним проми-
словим підприємством» визначено підприємство, яке виробляє високотехноло-
гічну продукцію, а також здійснює розробку, розвиток і виведення на ринок но-
вих продуктів та/чи інноваційних виробничих процесів шляхом систематичного 
використання наукових і технічних знань.  
Таблиця 1 
ПРИНЦИПИ ПОБУДОВИ ЕФЕКТИВНОЇ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ  
ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ ВИСОКОТЕХНОЛОГІЧНОГО ПІДПРИЄМСТВА* 
Принцип Зміст принципу Особливості на високотехнологічному підприємстві 
1 2 3 






Функції управління персоналом 
формуються і змінюються не 
довільно, а відповідно до потреб і 
цілей виробництва 
Функції управління людськими ресур-
сами формуються і змінюються не 
довільно, а відповідно до потреб рин-






Склад підсистем системи управ-
ління персоналом, організаційна 
структура, вимоги до працівників 
та їх чисельність залежать від 
змісту, кількості і трудомісткості 
функцій управління персоналом 
Склад підсистем системи управління 
людськими ресурсами, організаційна 
структура, вимоги до працівників та їх 
чисельність залежать від змісту, кілько-
сті і трудомісткості функцій управління 






ження орієнтації функцій управ-
ління персоналом на розвиток 
виробництва в порівнянні з функ-
ціями, спрямованими на забезпе-
чення функціонування виробниц-
тва 
Диктує необхідність випередження 
орієнтації функцій управління людсь-
кими ресурсами на розвиток іннова-
цій-ного виробництва в порівнянні з 
функціями, спрямованими на забезпе-




Тимчасове вибуття окремих 
працівників не повинно перери-
вати процес здійснення будь-
яких функцій управління. Для 
цього кожен працівник системи 
управління персоналом повинен 
вміти імітувати функції 
співробітника вищого та нижчого 
рівня ієрархії й одного-двох 
працівників свого рівня 
Тимчасове вибуття окремих 
працівників не повинно переривати 
процес здійснення будь-яких функцій 
управління. Для цього кожен 
працівник системи управління людсь-
кими ресурсами повинен володіти 
компетенціями, які дозволяють якісно 
виконувати функції співробітника ви-
щого та нижчого рівня ієрархії й одно-
го-двох працівників свого рівня  
Економічності 
Передбачає найбільш ефективну і 
економічну організацію системи 
управління персоналом, зниження 
частки витрат на систему 
управління в загальних витратах на 
одиницю продукції, що 
випускається, підвищення 
ефективності виробництва. У разі 
збільшення витрат на управління, 
вони повинні перекриватися ефек-
том у виробничій системі, отрима-
ним в результаті їх здійснення 
Передбачає найбільш ефективну 
організацію системи управління 
людськими ресурсами, оптимізацію 
частки витрат на систему управління в 
загальних витратах на одиницю 
продукції, що випускається, 
підвищення ефективності виробниц-
тва. У разі збільшення витрат на 
управління, вони повинні перекрива-
тися ефектом у виробничій системі, 
отриманим в результаті інноваційної 
діяльності  
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Продовження табл. 1 
Принцип Зміст принципу Особливості на високотехнологічному підприємстві 




вим закордонним і вітчизняним 
аналогам 
Відповідність системи управління люд-
ськими ресурсами передовим закордон-
ним і вітчизняним аналогам, що врахо-
вують тенденції інноваційної економіки  
Перспектив-
ності 
При формуванні системи 
управління персоналом слід вра-
ховувати перспективи розвитку 
підприємства 
При формуванні системи управління 
людськими ресурсами слід враховува-
ти перспективи розвитку підприємства 
як суб’єкта інноваційної діяльності та 
його потенційні ризики і загрози 
Комплексності 
При формуванні системи 
управління персоналом 
необхідно враховувати всі фак-
тори, що впливають на систему 
управління (зв’язки з вищими ор-
ганами, договірні зв’язки, стан 
об’єкта управління тощо) 
При формуванні системи управління 
людськими ресурсами необхідно врахо-
вувати всі фактори, що впливають на 
систему управління (зв’язки з вищими 
органами, договірні зв’язки, стан об’єкта 
управління, розширення клієтської бази 
на засадах інноваційності тощо)  
Оперативності 
Своєчасне прийняття рішень що-
до аналізу та удосконалення сис-
теми управління персоналом, що 
попереджають або усувають 
відхилення 
Своєчасне прийняття рішень щодо 
аналізу та удосконалення системи 
управління людськими ресурсами, що 




пропозицій щодо формування 
системи управління персоналом і 
вибір найбільш раціонального 
варіанту для конкретних умов 
виробництва 
Багатоваріантне опрацювання пропо-
зицій щодо формування системи уп-
равління людськими ресурсами та ви-
бір найбільш раціонального варіанту 
для конкретних умов мінливого 
високотехнологічного виробництва  
Простоти 
Чим простіше система управлін-
ня персоналом, тим краще вона 
працює. Це виключає спрощення 
системи управління персоналом 
на шкоду виробництву 
Спрощення системи управління 
людськими ресурсами з метою 




Розробка заходів щодо форму-
вання системи управління персо-
налом повинна грунтуватися на 
досягненнях науки в галузі 
управління, з урахуванням зміни 
законів розвитку суспільного ви-
робництва в ринкових умовах 
Розробка заходів щодо формування 
системи управління людськими ресур-
сами повинна грунтуватися на досяг-
неннях науки в галузі управління, з 
урахуванням зміни законів розвитку 
суспільного виробництва в умовах 
нової економіки  
Ієрархічності 
У будь-яких вертикальних розрізах 
системи управління персоналом 
повинна забезпечуватися 
ієрархічна взаємодія між ланками 
управління (структурними 
підрозділами або відділами, 
керівниками), принциповою харак-
теристикою якого є несиметрична 
передача інформації «униз» і «на-
гору» по системі управління 
У будь-яких вертикальних розрізах 
системи управління людськими ресур-
сами повинна забезпечуватися 
ієрархічна взаємодія між ланками 
управління (структурними 
підрозділами або відділами, 
керівниками) за умови формування 
тимчасових творчих колективів і про-
ектних груп  
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Продовження табл. 1 
Принцип Зміст принципу Особливості на високотехнологічному підприємстві 
1 2 3 
Автономності 
У будь-яких горизонтальних і вер-
тикальних розрізах системи 
управління персоналом повинна 
забезпечуватися раціональна 
автономність структурних 
підрозділів або окремих керівників 
У будь-яких горизонтальних і верти-
кальних розрізах системи управління 
людськими ресурсами повинна забез-
печуватися раціональна автономність 
керівництва та виконавців роботи  
Узгодженості 
Взаємодії між ієрархічними лан-
ками по вертикалі, а також між 
відносно автономними ланками 
системи управління персоналом 
по горизонталі повинні бути в 
цілому узгоджені з основними 
цілями підприємства та 
синхронізовані в часі 
Взаємодії між ієрархічними ланками 
по вертикалі, а також між відносно ав-
тономними ланками системи 
управління людськими ресурсами по 
горизонталі повинні бути в цілому 
узгоджені з основними цілями 
підприємства та синхронізовані в часі  
Багато-
аспектності 
Управління персоналом як по 
вертикалі, так і по горизонталі 
може здійснюватися за різними 
каналами: адміністративно-
господарським, економічним, 
правовим та ін. 
Управління людськими ресурсами як 
по вертикалі, так і по горизонталі по-
винно здійснюватись з використанням 
різноманітного інструментарію 
здійснення впливу — адміністратив-
ного, економічного, соціально-психо-
логічного та ін. 
Прозорості 
Система управління персоналом 
повинна мати концептуальну 
єдність, містити єдину доступну 
термінологію, діяльність всіх 
підрозділів і керівників повинна 
будуватися на єдиних «несучих 
конструкціях» (етапах, фазах, 
функціях) для різних за 
економічним змістом процесів 
управління персоналом 
Система управління людськими ресур-
сами повинна мати концептуальну 
єдність, містити єдину доступну 
термінологію, діяльність всіх підрозділів 
і керівників повинна будуватися на 
єдиних «несучих конструкціях» (етапах, 
фазах, функціях) для різних за 
економічним змістом процесів 
управління людськими ресурсами з ви-
користанням елементів гнучкості  
Комфортності 
Система управління персоналом 
повинна забезпечити максимум 
зручностей для творчих процесів 
обґрунтування, вироблення, 
прийняття та реалізації рішень 
людиною  
Система управління людськими ре-
сурсами повинна забезпечити належні 
умови для процесів обґрунтування, 
вироблення, прийняття та реалізації 
творчих рішень у сфері високотех-
нологічної діяльності  
Принципи, що визначають напрямки розвитку системи управління людськими ресурсами 
Концентрації 
Розглядається в двох напрямках: 
концентрація зусиль працівників 
окремого підрозділу або всієї 
системи управління персоналом 
на вирішенні основних завдань 
або концентрація однорідних 
функцій в одному підрозділі сис-
теми управління персоналом, що 
усуває дублювання 
Концентрація зусиль працівників ок-
ремого підрозділу або всієї системи 
управління людськими ресурсами на 
вирішенні основних завдань, 
концентрація однорідних функцій в 
одному підрозділі системи управління 
людськими ресурсами, що усуває дуб-
лювання, з делегуванням функцій 
лінійним менеджерам інтелектуально-
креативних працівників  
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Закінчення табл. 1 
Принцип Зміст принципу Особливості на високотехнологічному підприємстві 
1 2 3 
Спеціалізації 
Поділ праці в системі управління 
персоналом (виділяється праця керівників, фахівців і службов-
ців). Формуються окремі підроз-діли, що спеціалізуються на виконанні груп однорідних 
функцій 
Поділ праці в системі управління 
людськими ресурсами (виділяється праця керівників, фахівців і службовців). Формуються окремі 
підрозділи, що спеціалізуються на виконанні груп однорідних функцій. Паралельно весь функціонал 
реалізується лінійним менеджментом  
Паралельності 
Передбачає одночасне виконання 
окремих управлінських рішень, підвищує оперативність управління персоналом 
Передбачає одночасне виконання ок-ремих управлінських рішень, 
підвищує оперативність управління людськими ресурсами в умовах невизначеності та ризиків  
Адаптивності 
(гнучкості) 
Означає пристосовність системи управління персоналом до 
мінливих цілей об’єкта управління та умов його роботи 
Означає пристосовність системи 
управління людськими ресурсами до мінливих цілей діяльності 
інтелектуально-креативних працівників та умов їх творчої роботи  
Безперервності 
Відсутність перерв у роботі 
працівників системи управління персоналом або підрозділів , зменшення часу підготовки та 
обігу документів, простоїв технічних засобів тощо 
Мінімізація непродуктивних затрат та 
втрат робочого часу працівників сис-теми управління людськими ресурса-
ми або підрозділів  
Ритмічності 
Виконання однакового обсягу 
робіт в рівні проміжки часу і регулярність повторення функцій управління персоналом 
Забезпечення рівномірності в 
завантаженості та раціональне повто-рення функцій управління людськими ресурсами  
*Складено автором на основі [10, с. 105–109]. 
Основними критеріями ідентифікації високотехнологічних промислових 
підприємств є: 
 наявність у структурі виробництва великої частки високотехнологічної 
продукції, конкурентоспроможної на міжнародному ринку; 
 висока додана вартість і висока продуктивність праці; 
 випуск нових видів продукції та/чи нових виробничих процесів; 
 використання у значній мірі проміжної високотехнологічної продукції для 
виробництва кінцевої продукції (мають високу частку закупок високотехноло-
гічних товарів для потреб власного виробництва); 
 застосування високотехнологічних методів виробництва та високотехноло-
гічних процесів; 
 наявність у штаті значної частки працівників технологоорієнтованих професій; 
 здійснення значних капіталовкладень у внутрішні та зовнішні дослідження 
і розробки (ДіР); 
 здійснення значних обсягів інвестицій на техніко-технологічне переозбро-
єння [2]. 
278 
Наведені критерії дають підставу для висновку про головну особливість людсь-
ких ресурсів високотехнологічного підприємства — їх інтелектуально-креативний 
потенціал, втіленням якого стають інновації різних видів — продук-тові та процесні. 
Працівники таких підприємств є носієм інтелектуального капіталу не лише в частині 
людського, а й структурного (організаційного) та споживчого (клієнтського) 
капіталу, забезпечуючи прибуток за рахунок використання особливих компетенцій, 
патентів і товарних знаків, клієнтської бази та брендових торгових марок. 
Висновки. Наявний теоретико-методологічний багаж обґрунтування ефектив-
ності управління людськими ресурсами, на глибоке переконання автора, не спро-
можний відобразити результативність реалізації інтелектуально-креативного 
потенціалу людських результатів високотехнологічних підприємств. Методоло-
гічний засновок вирішення цієї наукової проблеми базується на конструюванні 
двоконтурної моделі ефективності управління людськими ресурсами з позицій 
різних сторін соціально-трудових відносин, у якій інтегруються підсистема збалан-
сованого розвитку високотехнологічного підприємства як зиску для роботодавця 
на основі використання інтелектуально-креативних людських ресурсів і підсистема 
забезпечення гідної праці як індикатор зиску для найманих працівників.  
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